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ることが示された。加えて、DiMaggio and Powell (1983) が提唱する模倣的圧力（Mimetic Pressure）と
規範的圧力（Normative Pressure）を組織が持つと、上記の内発的動機づけとクリエイティビティの関
係を弱める効果があることも示された。  
本研究の貢献は以下の 2 点にある。第一に、Grant and Berry (2011) の研究結果を日本で初めて適
用している点である。米国を中心にすでに内発的動機づけとクリエイティビティの関係は多くの研究が
進められている。本研究は、中でも Grant and Berry (2011) の研究結果を基に、日本人のデータを使っ
て内発的動機づけとクリエイティビティの関係を分析した初めての研究である。分析の結果、日本にお
いても、内発的動機づけとクリエイティビティがプラスの関係を持つことが明らかになった。  
第二に、Grant and Berry (2011) で確立している内発的動機づけとクリエイティビティの関係に、
組織内のルール・仕組みのモデレーティング効果を提示した点である。Grant and Berry (2011) は、組織
が持つルール・仕組みを暗黙的に無視していることが想定される。しかし、業界が持つ社会的な規範や
組織が持つ特有のルール・仕組みは、従業員の認識や行動に影響を与えると考えられる。したがって、
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ティに対してプラスの効果があることが示された。加えて、DiMaggio and Powell 
(1983) が提唱する模倣的圧力（Mimetic Pressure）と規範的圧力（Normative Pressure）
を組織が持つと、上記の内発的動機づけとクリエイティビティの関係を弱める効果が
あることも示された。  
本研究の貢献は以下の 2 点にある。第一に、Grant and Berry (2011) の研究結果を日
本で初めて適用している点である。米国を中心にすでに内発的動機づけとクリエイテ




第二に、Grant and Berry (2011) で確立している内発的動機づけとクリエイティビテ
ィの関係に、組織内のルール・仕組みのモデレーティング効果を提示した点である。
Grant and Berry (2011) は、組織が持つルール・仕組みを暗黙的に無視していることが
想定される。しかし、業界が持つ社会的な規範や組織が持つ特有のルール・仕組みは、
従業員の認識や行動に影響を与えると考えられる。したがって、本研究では、DiMaggio 
























本論文は 11 章で構成されている。2 章では本研究の背景となる問題意識、3 章では
内発的動機づけとクリエイティビティに関する先行研究をレビューし、4 章では先行
研究を踏まえた仮説を導く。5 章では統計解析の方法、6 章では統計解析の結果、7 章
ではインタビューと組織事例による定性分析を行い、8 章では統計解析の結果や定性
分析を踏まえた考察を行う。9 章では本研究を踏まえた実務への示唆を述べ、10 章で






ISSP（International Social Survey Programme）の 2005 年調査によると、全 32 の国と
地域の中でスイス・メキシコ・アイルランドは、仕事に満足している割合が 90%を超
える結果となっている。一方日本は満足している割合が 73%と低く、全体の 28 位に留
まっていることが明らかになっている。  













における平均労働時間は 1713 時間である。メキシコ 2255 時間、コスタリカ 2212 時
間、韓国 2069 時間と比較して日本の平均労働時間が相対的に長いとは言えない結果と
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なっているが、これは OECD の調査には有償労働時間（Paid work or study）に加え、
家事や買い物などの無償労働時間（Unpaid work）が含まれているためである。この
OECD のデータを基に、米国の人事管理ソフトウェアを開発する Trib HR 社（Net Suite
社により 2013 年買収、その後 Net Suite 社は Oracle 社により 2016 年買収）が公開し
た情報によると、有償労働時間に絞った場合、日本は 6.3 時間と OECD 26 ヶ国の中で
も最長となっている。  
また、2015 年（平成 27 年）の労働白書からも日本人の長時間労働が読み取れる。同
白書によると、週 49 時間以上の長時間労働者の割合は、日本は 22.7%であり他国と比

















































資格取得などキャリア支援制度の導入・充実  3.7 
（出典：株式会社アイ・キュー（2015）『日本の人事部  人事白書 2015』、P84 を一部抜粋）  
 
表 2 若手社員の離職理由 
項目 % 
他のやりたい仕事につくため・次のステージへの挑戦  45.2 
現職でのキャリア・成長への不安  32.1 
職場の人間関係でのトラブルやストレス  23.3 
上司との不一致・マネジメント不全  17.8 
採用時のイメージと入社後のギャップ  17.4 
結婚・転居など個人事情  15.2 
会社との方向性不一致  14.5 
仕事内容への不満  13.1 
成果にみあった処遇（給与・昇進）が得られないこと  9.2 
勤務形態（残業等）への不満  5.6 
お客様とのトラブルやストレス  2.9 



























な欲求を持っていると考えられているためである（Ryan and Deci, 2000）。  





行動する時、完全に自発的に行動していると言える（Gagne and Deci, 2005）。  
有能性は、White, R. W. (1959) が主張するように、環境と効果的にかかわり有能で
ありたいという気持ちであり、人間の基本的な欲求である。人は有能性の欲求に駆り
立てられて、達成を得るというただそれだけのために、さまざまな活動に積極的に取
り組もうとする（Deci et al., 1999）。  
最後に、関係性とは、効果的で自律的でありながら、他者と結びついていたいとも願
う気持ちである。それは、愛し愛されたい、思いやってあげたい、思いやりを受けたい






３．２ 内発的動機づけとクリエイティビティの関係  
米国を中心にすでに内発的動機づけとクリエイティビティの関係は多くの研究が進
められている。経営学においては、University of Pennsylvania の Adam Grant 教授と
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University of North Carolina at Chapel Hill の James Berry 教授が、2011 年 Academy 
of Management Journal に掲載した  ”The Necessity of Others is The Mother of 
Invention: Intrinsic and Prosocial Motivations, Perspective Taking, and Creativity”が
起点になり、多くの実証研究が蓄積され始めるようになってきた。  





Grant and Berry (2011) では、そもそもクリエイティビティには 2 つの視点があると





Weingart and Kwon, 2000）。  
内発的動機づけと PSM は実証的に独立であることが指摘され、むしろそれらはプラ
スに相関している（De Dreu and Nauta, 2009）。よって、この内発的動機づけと PSM
の双方を持つ人は高いクリエイティビティを発揮すると主張した。  







４．１ 内発的動機づけとクリエイティビティの関係  
Grant and Berry (2011) は、内発的動機づけがクリエイティビティに重要なイネイブ













に取り組む時間を増加させるためのエネルギーが想起される  （Fredrickson, 1998）。自
己決定理論の視点では、自信や興味を育むことにより、内発的動機づけは、挑戦的で複
雑で不慣れな仕事に取組み（Gagne and Deci, 2005）、またこれらの仕事への集中力を













Grant and Berry (2011) では、この組織のルールや仕組みの影響を暗黙的に無視して
いることが想定される。しかし内発的動機づけは個人の自律性から生まれるモチベー














藤・山田, 2004）。  




DiMaggio and Powell (1983) は同質化を 3 つに分類化している。強制的圧力
（Coercive Pressure）による同質化、模倣的圧力（Mimetic Pressure）による同質化、









したリーダーシップ行動（French and Raven 1959）と読み取ることが可能である。









存するリーダーシップ行動  (French & Raven, 1959) と読み取ることも可能である。
Pearce and Sims (2002) は、このような権力や正当性の力によるリーダーシップを、指
示的リーダーシップ（Directive Leadership）と呼んだ。指示的リーダーシップは、部
下に指示を与える必要性を強調した X 理論 (McGregor, 1960) がルーツと言われてお
り、指導や指示、具体的なゴール設定を行う、タスク志向型のリーダーシップの一種で



























































































最初のアンケートは、11 月 27 日より、早稲田大学のビジネススクール在学・卒業生





づけの構成要素である有能性と関係性に関する質問（全 11 問）を行った。  
しかし、早稲田大学のみでは回答数が十分集まらない可能性があり、また回答の偏
りを排除することも考慮に入れ、追加アンケートを、12 月 4 日より他大学の在学・卒
業生に向けに行うことにした。アンケートは上記と同様、Google Form を使い、上記
①－⑤の同じ質問を用いた。  
その結果、12 月 9 日までに、早稲田大学の在学・卒業生から 77 名、その他大学の在
学・卒業生から 40 名の回答を得ることができた。  
モデレート変数は、12 月 9 日まで回答があった上記 117 名に対して、二回目のアン
ケートとして、E メールにより行った。具体的には、一回目のアンケートで収集したメ
ールアドレスを使って、強制的圧力に関する質問（全 5 問）、模倣的圧力に関する質問
（全 3 問）、規範的圧力に関する質問（全 3 問）を送付しアンケートへ回答を依頼した。  
その結果、12 月 17 日までに全 117 名から回答を得ることができた。  
 
５．２ 属性データ 
全 117 名の属性データは以下の通りである。  
表 3 に示す通り、在学・出身大学は、早稲田大学が 77 名、次いでグロービス経営大
学院が 26 名、同志社大学が 9 名、神戸大学が 3 名、関西学院が 2 名である。上記の通
り早稲田大学が 77 名と全体の 66％を占めている。  
 









次に表 4 に示す通り、勤務先の就業年数は、0-4 年目が 24 名、5-9 年目が 25 名、10-
14 年目が一番多く 44 名である。10 年目以上は合計 68 名と全体の 59%を占めている。
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就業年数を役職別にみると、一般社員は 10-14 年目が一番多く 29 名、次いで 0-4 年目
と 5-9 年目の 13 名となっている。管理職は 10-14 年目と 15-19 年目が一番多く 12 名、
次いで 0-4 年目の 10 名となっている。経営者もしくは役員は、10-14 年目が 3 名とな
っている。  
表 5 は、勤務先の就業年数を部下有無で分類している。部下ありと回答した 55 名の
内、就業年数は 10-14 年目が一番多く 17 名、次いで 0-4 年目の 11 名となっている。部
下なしと回答した 62 名のうち、就業年数は 10-14 年目が一番多く 27 名、次いで 5-9 年
目が 15 名となっている。  
 
表 4 勤務先の就業年数（役職別） 
 一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
0-4 年目 13 10 1 24 
5-9 年目 13 9 3 25 
10-14 年目 29 12 3 44 
15-19 年目 3 12 1 16 
20 年目以上 1 6 1 8 
総計 59 49 9 117 
 
表 5 勤務先の就業年数（部下有無別） 
 
部下あり 部下なし 総計 
0-4 年目 11 13 24 
5-9 年目 10 15 25 
10-14 年目 17 27 44 
15-19 年目 10 6 16 
20 年目以上 7 1 8 
総計 55 62 117 
 
表 6 は、勤務先の業種を役職別で分類している。製造業が一番多く 39 名、次いでサ
ービス業 17 名、金融／保険業が 10 名、流通／小売業が 10 名となっている。一般社員
59 名の内、製造業が一番多く 21 名、次いでサービス業と金融／保険業が 6 名となって
いる。管理職 49 名の内、製造業が一番多く 16 名、次いでサービス業 10 名、流通／小
売業 9 名となっている。経営者・役員 9 名の内、製造業と放送／出版／マスコミと通
信業 2 名となっている。  
表 7 は、勤務配属先を役職別で分類している。経営・事業・営業企画が一番多く 27
名、次いで営業が 18 名、マーケティングが 18 名となった。一般社員 59 名の内、経営・
事業・営業企画が一番多く 14 名、次いでマーケティング 12 名、営業 10 名となってい
る。管理職 49 名の内、製造業が一番多く 13 名、営業 7 名、マーケティングとコンサ
ルタント 6 名となっている。経営者・役員 9 名の内、営業 1 名、コンサルタント 1 名、
経理・財務・内部統制 1 名、システムエンジニア 1 名、人事 1 名となっている。  
 15 
表 6 勤務先業種（役職別） 
 
一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-製造業 21 16 2 39 
02-サービス業 6 10 1 17 
03-金融／保険業 6 4 
 
10 
04-流通／小売業 1 9 
 
10 
05-放送／出版／マスコミ 4 1 2 7 




08-建設／不動産業 1 4 
 
5 












その他 7 2 1 10 
総計 59 49 9 117 
 
表 7 勤務配属先（役職別） 
 
一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-経営・事業・営業企画 14 13 
 
27 
02-営業 10 7 1 18 
03-マーケティング 12 6 
 
18 
04-コンサルタント 4 6 1 11 
05-経理・財務・内部統制 2 5 1 8 
06-技術・研究開発 5 3 
 
8 
07-システムエンジニア 3 2 1 6 
08-人事 1 3 1 5 
09-秘書 1 1 
 
2 
10-データアナリスト 1 1 
 
2 
その他 6 2 4 12 
総計 59 49 9 117 
 
５．３ 被説明変数 




































表 8 信頼性係数（強制的圧力） 








経営理念研修 117 + 0.633 0.500 0.036 0.729 
唱和 117 + 0.270 0.162 0.045 0.765 
社歌 117 + 0.290 0.199 0.045 0.761 
社長メール（短期目標） 117 + 0.555 0.408 0.038 0.742 




























表 9 信頼性係数（模倣的圧力） 








勤続年数が 10 年以上 117 + 0.382  0.212  0.043  0.768  
成功事例発表会 117 + 0.735  0.619  0.033  0.710  



















アスをさらに高め、外部情報を取り入れようとするマインドを阻害する可能性がある。   
最後に、メンター制度である。上述した通り、人は同じ属性と認識した他人に対して
はポジティブな印象を抱くバイアスがかかり、それにより情報共有が進みやすくなる
と言われているためである（Bunderson & Sutcliffe, 2002）。メンターに対してポジティ
ブな印象を抱けば抱くほど、そのメンターが持つ独特の世界観により個人に対する同
調圧力がさらに強まることが想定される。よって、メンター制度も規範的圧力を持つ
組織特性を想定する指標の 1 つと考えた。  
変数として利用するに際して、「社内認定制度」、「階層別研修」、「メンター制度」は、
測定結果の安定性や一貫性を担保するために、それぞれの信頼性係数を測定している。




表 10 信頼性係数（規範的圧力） 








社内認定制度 117 + 0.562  0.431  0.039  0.739  
階層別研修 117 + 0.741  0.632  0.033  0.709  
メンター制度 117 + 0.600  0.467  0.038  0.734  
 
５．６ コントロール変数 
最後に、コントロール変数は、Grant and Berry (2011) を基に、内発的動機づけとク
リエイティビティに影響を与えると思われる、自律性（Autonomy）、プロソーシャル・
モチベーション（PSM）、誠実性（Conscientiousness）、開放性（Openness）を用いた。  












の 5 項目により行いそれらの平均値を変数として用いた。  












を使用している。表 11 が示す通り、最小値＝1 から最大値＝5 となっている。  
モデレート変数は、上記の通り、強制的圧力は 5 項目、模倣的圧力は 3 項目、規範
的圧力は 3 項目に対して、「1＝あてはまる」、「0＝あてはまらない」のダミー変数で測
定しそれぞれの項目の加算値を用いている。表 11 が示す通り、最小値＝0 から最大値
＝4 となっている。  
 
表 11 基本統計量 
  観測数 平均値 標準偏差 最小値 最大値 
クリエイティビティ 117 3.892 0.888 1.000 5.000 
内発的動機づけ 117 3.528 1.041 1.000 5.000 
ＰＳＭ 117 4.309 0.670 1.000 5.000 
自律性 117 4.011 0.829 1.111 5.000 
誠実性 117 3.058 0.992 1.000 5.000 
開放性 117 3.686 0.664 2.500 5.000 
強制的圧力 117 0.991 1.221 0.000 4.000 
模倣的圧力 117 0.829 0.813 0.000 3.000 
規範的圧力 117 1.120 1.010 0.000 3.000 
 
表 12-表 14 は、被説明変数であるクリエイティビティ（平均値 3.892）を役職別
に、勤務先業種別・勤務配属先別・勤続年数別に分類している。  
表 12 は、クリエイティビティを勤務先業種別・役職別に分類している。表 12 に示
す通り、勤務先業種の中でコンサルティングが一番高く 5.000、次いで放送／出版／
マスコミ 4.571、通信業が 4.056 となっている。一方で低いのは順に、金融／保険業
3.467、通信販売業 3.500、医療／福祉 3.533 となっている。  
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5.000、次いで放送／出版／マスコミが 4.667、サービス業が 4.278 となっている。一
方で低いのは、通信販売業 2.333、流通／小売業 3.333、金融／保険業 3.389 となって
いる。管理職の中では通信販売業が一番高く 4.667、次いで流通／小売業 4.037、運輸
業 4.000 となっている。一方で低いのは、金融／保険業 3.583、製造業、放送／出版／
マスコミ、通信業 3.667 となっている。経営者・役員の中では製造業とコンサルティ
ングが一番高く 5.000、次いで放送／出版／マスコミ 4.883 となっている。  
 
表 12 クリエイティビティ（被説明変数）の勤務先業種別・役職別内訳  
 
一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-製造業 3.921 3.667 5.000 3.872 
02-サービス業 4.278 3.800 4.333 4.000 
03-金融／保険業 3.389 3.583 
 
3.467 
04-流通／小売業 3.333 4.037 
 
3.967 
05-放送／出版／マスコミ 4.667 3.667 4.833 4.571 




08-建設／不動産業 4.000 3.833 
 
3.867 












その他 3.381 4.333 3.333 3.567 
総計 3.859 3.823 4.481 3.892 
 
表 13 は、被説明変数であるクリエイティビティを勤務先配属先別・役職別に分類
している。表 13 が示す通り、勤務配属先の中で人事が一番高く 4.400、次いでデータ
アナリスト 4.333、次いでコンサルタント 4.212 となっている。一方で低いのは順に、
秘書 3.000、システムエンジニア 3.278、経理・財務・内部統制 3.708 となっている。  
勤務配属先と役職別に見ると、一般社員の中では秘書とデータアナリストが一番高
く 5.000、次いで人事とコンサルタント 4.333 となっている。一方で低いのは、営業、
経理・財務・内部統制、営業 3.667 となっている。管理職の中では人事が一番高く
4.556、次いで技術・研究開発 4.222、マーケティングとコンサルタント 4.000 となっ
ている。一方で低いのは順に、秘書 1.000、システムエンジニア 2.833、営業 3.619 と
なっている。経営者・役員の中では営業、コンサルタント、システムエンジニアが
5.000、経理・財務・内部統制、人事が 4.000 となっている。   
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表 13 クリエイティビティ（被説明変数）の勤務配属先別・役職別内訳  
 一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-経営・事業・営業企画  3.786 3.974 
 
3.877 
02-営業 3.667 3.619 5.000 3.722 
03-マーケティング 4.083 4.000 
 
4.056 
04-コンサルタント 4.333 4.000 5.000 4.212 
05-経理・財務・内部統制  3.667 3.667 4.000 3.708 
06-技術・研究開発 3.933 4.222 
 
4.042 
07-システムエンジニア 3.000 2.833 5.000 3.278 
08-人事 4.333 4.556 4.000 4.400 
09-秘書 5.000 1.000 
 
3.000 
10-データアナリスト 5.000 3.667 
 
4.333 
その他 3.556 3.667 4.333 3.833 
総計 3.859 3.823 4.481 3.892 
 
表 14 は、被説明変数であるクリエイティビティを勤務年数別・役職別に分類して
いる。表 14 に示す通り、勤務年数別の中で 20 年目以上が一番高く 4.208、次いで 5-9
年目 4.000、0-4 年目 3.972、10-14 年目 3.955、15-19 年目 3.955 となっている。  
勤務年数別・役職別に見ると、一般社員は 10-14 年目が一番高く 4.011、次いで 20 年
目以上 4.000、0-4 年目 3.821、5-9 年目 3.769、15-19 年目は一番低く 2.889 となってい
る。管理者は 0-4 年目が一番高く 4.233、次いで 5-9 年目と 20 年目以上 4.111、10-14 年
目 3.722、15-19 年目は一番低く 3.222 となっている。経営者・役員は、15-19 年目と 20
年目以上が一番高く 5.000、次いで 5-9 年目 4.677、10-14 年目 4.333、0-4 年目が一番低
く 3.333 となっている。  
 
表 14 クリエイティビティ（被説明変数）の勤務年数別・役職別内訳  
 
一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
0-4 年目 3.821 4.233 3.333 3.972 
5-9 年目 3.769 4.111 4.667 4.000 
10-14 年目 4.011 3.722 4.333 3.955 
15-19 年目 2.889 3.222 5.000 3.271 
20 年目以上 4.000 4.111 5.000 4.208 
総計 3.859 3.823 4.481 3.892 
 
表 15-表 17 は、被説明変数である内発的動機づけ（平均値 3.528）を役職別に、勤
務先業種別・勤務配属先別・勤続年数別に分類している。  
表 15 は、内発的動機づけを勤務先業種別・役職別に分類している。表 15 に示す通
り、勤務先業種の中で地方自治体が一番高く 5.000、次いでコンサルティング 4.750、
建設／不動産業 4.200 となっている。一方で低いのは順に、医療／福祉 2.850、製造業
3.327、運輸業 3.375 となっている。  
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次いでコンサルティング 4.500、サービス業と放送／出版／マスコミ 4.125 となってい
る。一方で低いのは、通信販売業や通信業 2.750、医療／福祉 2.850 となっている。管
理職の中では通信業 5.000、次いで建設／不動産業 4.313、通信販売業 4.000 となって
いる。一方で低いのは、製造業 3.125、放送／出版／マスコミや運輸業 3.250 となって
いる。経営者・役員の中では製造業とコンサルティングが一番高く 5.000、次いでサ
ービス業 4.750 となっている。  
 
表 15 内発的動機づけ（説明変数）の勤務先業種別・役職別内訳  
 一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-製造業 3.321 3.125 5.000 3.327 
02-サービス業 4.125 3.450 4.750 3.765 
03-金融／保険業 3.292 3.938 
 
3.550 
04-流通／小売業 3.250 3.361 
 
3.350 
05-放送／出版／マスコミ 4.125 3.250 4.250 4.036 




08-建設／不動産業 3.750 4.313 
 
4.200 












その他 2.857 4.000 4.750 3.275 
総計 3.407 3.495 4.500 3.528 
 
表 16 は、内発的動機づけを勤務配属先別・役職別に分類している。表 16 に示す通
り、勤務配属先の中でコンサルタントが一番高く 4.205、次いで人事 4.200、データア
ナリスト 3.625 となっている。一方で低いのは順に、秘書 2.875、システムエンジニア
2.917、技術・研究開発 3.000 となっている。  
勤務配属先と役職別に見ると、一般社員の中ではデータアナリストが一番高く 4.000、
次いでコンサルタント 3.938、秘書 3.750 となっている。一方で低いのは、システムエ
ンジニア 2.333、技術・研究開発 2.700、経理・財務・内部統制 3.250 となっている。管
理職の中では人事が一番高く 4.500、次いでコンサルタント 4.250、経営・事業・営業
企画 3.519 となっている。一方で低いのは順に、秘書 2.000、システムエンジニア 2.750、
営業 3.036 となっている。経営者・役員の中では営業、コンサルタント、システムエン
ジニアが 5.000、営業、人事が 4.000 となっている。  
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表 16 内発的動機づけ（説明変数）の勤務配属先別・役職別内訳  
 一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
01-経営・事業・営業企画 3.714 3.519 
 
3.620 
02-営業 3.725 3.036 4.000 3.472 
03-マーケティング 3.458 3.208 
 
3.375 
04-コンサルタント 3.938 4.250 5.000 4.205 
05-経理・財務・内部統制 3.250 3.350 3.500 3.344 
06-技術・研究開発 2.700 3.500 
 
3.000 
07-システムエンジニア 2.333 2.750 5.000 2.917 
08-人事 3.500 4.500 4.000 4.200 
09-秘書 3.750 2.000 
 
2.875 
10-データアナリスト 4.000 3.250 
 
3.625 
その他 2.708 4.000 4.750 3.604 
総計 3.407 3.495 4.500 3.528 
 
表 17 は、内発的動機づけを勤務年数別・役職別に分類している。表 17 に示す通
り、勤務年数別の中で 0-4 年目が一番高く 3.667、次いで 5-9 年目 3.650、20 年目以上
3.563、10-14 年目 3.540、15-19 年目 3.078 となっている。  
勤務年数別・役職別に見ると、一般社員は 10-14 年目が一番高く 3.526、次いで 5-9
年目 3.385、0-4 年目 3.365、15-19 年目と 20 年目以上は一番低く 2.750 となっている。
管理者は 0-4 年目が一番高く 3.950、次いで 5-9 年目 3.667、10-14 年目 3.500、20 年目
以上 3.458、15-19 年目が一番低く 3.000 となっている。経営者・役員は、15-19 年目と
20 年目以上が一番高く 5.000、次いで 0-4 年目と 5-9 年目 4.750、10-14 年目が一番低く
3.833 となっている。  
 
表 17 内発的動機づけ（説明変数）の勤務年数別・役職別内訳  
 一般社員 管理職 経営者・役員 総計 
0-4 年目 3.365 3.950 4.750 3.667 
5-9 年目 3.385 3.667 4.750 3.650 
10-14 年目 3.526 3.500 3.833 3.540 
15-19 年目 2.750 3.000 5.000 3.078 
20 年目以上 2.750 3.458 5.000 3.563 
総計 3.407 3.495 4.500 3.528 
 
表 18 は、モデレート変数説明変数である強制的圧力（平均値 0.991）、模倣的圧力
（平均値 0.829）、規範的圧力（平均値 1.120）を勤務先業種別に分類している。表 18
に示す通り、強制的圧力は、勤務先業種別の中で通信業が最も高く 1.667、次いで医
療／福祉 1.600、製造業 1.231 となっている。模倣的圧力は、医療／福祉が最も高く
1.200、次いで金融／保険業と地方自治体 1.000 となっている。規範的圧力は、通信業
が最も高く 1.500、次いで金融／保険業 1.400、製造業 1.282 となっている。  
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表 18 強制的・模倣的・規範的圧力の勤務先業種別内訳 
  強制的圧力 模倣的圧力 規範的圧力 
01-製造業 1.231 0.974 1.282 
02-サービス業 0.941 0.706 0.882 
03-金融／保険業 0.800 1.000 1.400 
04-流通／小売業 1.100 0.500 1.000 
05-放送／出版／マスコミ 0.429 0.571 0.714 
06-通信業 1.667 0.667 1.500 
07-医療／福祉 1.600 1.200 1.000 
08-建設／不動産業 0.600 0.800 1.000 
09-運輸業 0.000 0.500 1.500 
10-地方自治体 0.000 1.000 1.000 
11-通信販売業 1.000 0.500 1.000 
12-コンサルティング 0.000 0.500 0.500 
その他 0.700 0.900 1.000 
総計 0.991 0.829 1.120 
 
表 19 は、強制的圧力（平均値 0.991）の各項目である、「経営理念研修」「唱和」
「社歌」「社長メール（短期目標）」「社長メール（長期目標）」を勤務先業種別に分類
している。  
表 19 に示す通り、経営理念研修は、通信業が最も高く 0.500、次いで流通／小売業
0.400、製造業 0.385 となっている。唱和は、建設／不動産業が最も高く 0.200、次い
で製造業 0.154、金融／保険業と流通／小売業 0.100 となっている。社歌は、製造業が
最も高く 0.103、次いで金融／保険業 0.100 となっている。社長メール（短期目標）
は、医療／福祉が最も高く 0.600、次いで通信業 0.500、製造業 0.359 となっている。
社長メール（長期目標）は、通信業が最も高く 0.667、次いで医療／福祉 0.600、通信
販売業 0.500 となっている。   
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表 19 強制的圧力の各項目に関する勤務先業種別内訳 








01-製造業 0.385 0.154 0.103 0.359 0.231 1.231 
02-サービス業  0.176 0.059 0.000 0.353 0.353 0.941 
03-金融／保険業  0.200 0.100 0.100 0.100 0.300 0.800 
04-流通／小売業  0.400 0.100 0.000 0.300 0.300 1.100 
05-放送／出版／マスコミ  0.143 0.000 0.000 0.000 0.286 0.429 
06-通信業 0.500 0.000 0.000 0.500 0.667 1.667 
07-医療／福祉  0.400 0.000 0.000 0.600 0.600 1.600 
08-建設／不動産業  0.200 0.200 0.000 0.200 0.000 0.600 
09-運輸業 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
10-地方自治体  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
11-通信販売業  0.000 0.000 0.000 0.500 0.500 1.000 
12-コンサルティング  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
その他 0.300 0.000 0.100 0.100 0.200 0.700 
総計 0.291 0.085 0.051 0.282 0.282 0.991 
 
表 20 は、模倣的圧力（平均値 0.829）の各項目である、「勤務年数 10 年以上」「成
功事例発表会」「同じ職場でのランチ」を勤務先業種別に分類している。  
表 20 に示す通り、勤務年数 10 年以上は、金融／保険業と運輸業が最も高く
0.500、次いで製造業 0.410 となっている。成功事例発表会は、医療／福祉が最も高く
0.600、次いでサービス業 0.529、通信業 0.500 となっている。同じ職場でのランチ
は、医療／福祉が最も高く 0.400、次いで流通／小売業 0.200、通信業 0.167 となって
いる。  
 
表 20 模倣的圧力の各項目に関する勤務先業種別内訳  
 勤務年数  






01-製造業 0.410 0.487 0.077 0.974 
02-サービス業  0.059 0.529 0.118 0.706 
03-金融／保険業  0.500 0.400 0.100 1.000 
04-流通／小売業  0.000 0.300 0.200 0.500 
05-放送／出版／マスコミ  0.286 0.286 0.000 0.571 
06-通信業 0.000 0.500 0.167 0.667 
07-医療／福祉  0.200 0.600 0.400 1.200 
08-建設／不動産業  0.400 0.400 0.000 0.800 
09-運輸業 0.500 0.000 0.000 0.500 
10-地方自治体  1.000 0.000 0.000 1.000 
11-通信販売業  0.000 0.500 0.000 0.500 
12-コンサルティング  0.000 0.500 0.000 0.500 
その他 0.300 0.400 0.200 0.900 
総計 0.282 0.436 0.111 0.829 
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表 21 は、規範的圧力（平均値 1.120）の各項目である、「社内認定制度」「階層別研
修」「メンター制度」を勤務先業種別に分類している。  
 表 21 に示す通り、社内認定制度は、通信販売業が最も高く 0.500、次いで金融／保
険業 0.400、流通／小売業 0.300 となっている。階層別研修は、通信業が最も高く 0.833、
次いで金融／保険業 0.800、製造業 0.718 となっている。メンター制度は、通信業と運
輸業とコンサルティングが最も高く 0.500、次いで医療／福祉 0.400 となっている。  
 
表 21 規範的圧力の各項目に関する勤務先業種別内訳  
  社内認定制度  階層別研修  メンター制度  総計 
01-製造業 0.282 0.718 0.282 1.282 
02-サービス業  0.059 0.471 0.353 0.882 
03-金融／保険業  0.400 0.800 0.200 1.400 
04-流通／小売業  0.300 0.500 0.200 1.000 
05-放送／出版／マスコミ  0.000 0.571 0.143 0.714 
06-通信業 0.167 0.833 0.500 1.500 
07-医療／福祉  0.000 0.600 0.400 1.000 
08-建設／不動産業  0.200 0.600 0.200 1.000 
09-運輸業 0.000 1.000 0.500 1.500 
10-地方自治体  0.000 1.000 0.000 1.000 
11-通信販売業  0.500 0.500 0.000 1.000 
12-コンサルティング  0.000 0.000 0.500 0.500 
その他 0.400 0.500 0.100 1.000 
総計 0.222 0.632 0.265 1.120 
 
６．２ 相関分析 
相関分析の結果を表 22 に示す。  
クリエイティビティと内発的動機づけの相関係数は 0.542 とプラスで高い値を示す





内発的動機づけと PSM の関係は 0.266 と低いプラスの相関を示している。これは、
Grant and Berry (2011) の結果と同様の傾向を示すものである。先行研究では、内発的
動機づけと PSM は実証的に独立であることが指摘され、むしろそれらはプラスに相関




表 22 相関分析 
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 クリエイティビティ 1.000         
2 内発的動機づけ 0.542 1.000        
3 ＰＳＭ 0.303 0.266 1.000       
4 自律性 0.490 0.525 0.219 1.000      
5 誠実性 0.171 -0.054 -0.051 0.062 1.000     
6 開放性 0.279 0.168 0.122 -0.038 -0.015 1.000    
7 強制的圧力 0.039 0.136 -0.039 0.017 0.084 -0.033 1.000   
8 模倣的圧力 -0.149 0.090 -0.073 -0.047 -0.044 -0.156 0.381 1.000  






表 23 に示す通り、VIF の最大値が規範的圧力で 1.890、次に模倣的圧力で 1.670、次
に内発的動機づけで 1.580、自律性 1.490、強制的圧力 1.400、プロソーシャル・モチベ
ーション 1.120、開放性 1.100、誠実性 1.040 となった。  
上述の通り、VIF 統計量の最大値が 1.890 と 10 未満であることから、多重共線性の
問題は引き起こされていないと考えられる（Hair et al., 1995）。  
 
表 23 分散拡大係数（VIF）統計量 
  VIF 1/VIF 
規範的圧力 1.890 0.529 
模倣的圧力 1.670 0.600 
内発的動機づけ 1.580 0.634 
自律性 1.490 0.672 
強制的圧力 1.400 0.716 
ＰＳＭ 1.120 0.896 
開放性 1.100 0.906 
誠実性 1.040 0.962 
VIF 平均値 1.410  
 
６．４ 階層別重回帰分析 
最初に Step1 と Step2 の階層別重回帰分析を行った。結果を表 24 に示す。  
Step1 ではコントロール変数のみ投入した重回帰分析の結果を示している。表 24 に
示す通り、 コントロール変数である、PSM（回帰係数 0.236 で 5%有意）、自律性（回
帰係数 0.484 で 1%有意）、誠実性（回帰係数 0.140 で 5%有意）、開放性（回帰係数 0.370
で 1%有意）の全ての項目でプラスに有意となる結果となった。  
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Step2 では、Step1 に加えて、説明変数である内発的動機づけを投入した。表 24 では
その結果を示している。表 24 に示す通り、自由度調整済み決定係数は 0.451 と Step1
と比較して 0.072 上昇しているため、内発的動機づけにより本モデルの説明力が高ま
ったことが示唆される。  
重回帰分析の結果より、内発的動機づけは回帰係数 0.281 で 1%有意、が確認された。
これは、Grant and Berry (2011) と同様の結果を示している。  
よって Step2 から、「仮説 1：内発的動機づけはクリエイティビティに対してプラス
の効果がある」は支持される結果を得られた。  
 
表 24 階層別重回帰分析（Step1―Step2） 
 Step1 Step2 
ＰＳＭ 0.236** 0.179* 
(0.102) (0.0977) 
   
自律性 0.484*** 0.305*** 
(0.0821) (0.0906) 
   
誠実性 0.140** 0.162** 
(0.0669) (0.0635) 
   
開放性 0.370*** 0.296*** 
(0.101) (0.0970) 
   
内発的動機づけ  0.281*** 
 (0.0735) 
   
定数 -0.857 -0.680 
(0.628) (0.595) 
観測数 117 117 
自由度調整済み決定係数 0.379 0.451 
Standard errors in parentheses 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
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次に、Step2－Step5 の階層別重回帰分析を行った。結果を表 25 に示す。  
Step3 は、Step2 に加えて、モデレート変数である強制的圧力を使用、内発的動機づ
けとのインタラクションタームによりモデレート効果を確認した。表 25 ではその結果








を示している。表 25 に示す通り、自由度調整済み決定係数は 0.479 と Step2 と比較し
て 0.028 上昇、模倣的圧力とそのインタラクションタームにより本モデルの説明力が
高まったことが示唆される。重回帰分析の結果より、模倣的圧力は、回帰係数 -0.611 で




果を示している。表 25 に示す通り、自由度調整済み決定係数は 0.508 と Step2 と比較
して 0.057 上昇、規範的圧力とそのインタラクションタームにより本モデルの説明力
が高まったことが示唆される。重回帰分析の結果より、規範的圧力は、回帰係数 -0.637




表 25 階層別重回帰分析（Step2－Step5） 
 Step2 Step3 Step4 Step5 
ＰＳＭ 0.179* 0.182* 0.179* 0.174* 
(0.0977) (0.0992) (0.0966) (0.0946) 
     
自律性 0.305*** 0.307*** 0.269*** 0.265*** 
(0.0906) (0.0918) (0.0904) (0.0878) 
     
誠実性 0.162** 0.164** 0.140** 0.152** 
(0.0635) (0.0643) (0.0634) (0.0608) 
     
開放性 0.296*** 0.292*** 0.268*** 0.280*** 
(0.0970) (0.0981) (0.0971) (0.0929) 
     
内発的動機づけ 0.281*** 0.259*** 0.202** 0.146 
(0.0735) (0.0935) (0.0946) (0.0969) 
     
強制的圧力  -0.0989   
 (0.210)   
     
強制的圧力 x    
内発的動機づけ 
 0.0239   
 (0.0548)   
     
模倣的圧力   -0.611**  
  (0.293)  
     
模倣的圧力 x 
内発的動機づけ 
  0.132*  
  (0.0781)  
     
規範的圧力    -0.637*** 
   (0.213) 
     
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
   0.136** 
   (0.0583) 
     
定数 -0.680 -0.607 0.0197 0.250 
(0.595) (0.619) (0.656) (0.627) 
観測数 117 117 117 117 
自由度調整済み決定係
数数 
0.451 0.453 0.479 0.508 
Standard errors in parentheses 













自身には理想解は存在しない。よって、Aiken & West (1991) に従い、モデレート変数
を平均±標準偏差として重回帰分析を行った際に、説明変数である内発的動機づけの
回帰係数が有意にゼロと異なるかを検定する。  
表 26 は Step4 の単純傾斜分析のために行った重回帰分析である。なお、単純傾斜分
析を行う際は多重共線性の問題を完全に回避するために全ての変数に対して中心化を
行っている（Aiken & West, 1991）。  
表 26 の「模倣的圧力-低群」に示す通り、モデレート変数を平均－標準偏差とした場
合、説明変数である内発的動機づけは被説明変数であるクリエイティビティに対して
プラスで有意であることが確認された（回帰係数 0.205 で 5%有意）。  
一方で、表 26 の「模倣的圧力-高群」に示す通り、モデレート変数を平均＋標準偏差
とした場合、説明変数である内発的動機づけは被説明変数であるクリエイティビティ
に対してプラスで有意であることが確認された（回帰係数 0.420 で 1%有意）。  
この動きを示すために、単純傾斜分析結果を図示する。上述の通り、「模倣的圧力-低















表 26 単純傾斜分析用の重回帰分析（模倣的圧力のモデレート効果の検定）  
 模倣的圧力-低群 模倣的圧力-高群 
内発的動機づけ 0.205** 0.420*** 
(0.0938) (0.101) 
   
ＰＳＭ 0.179* 0.179* 
(0.0966) (0.0966) 
   
自律性 0.269*** 0.269*** 
(0.0904) (0.0904) 
   
誠実性 0.140** 0.140** 
(0.0634) (0.0634) 
   
開放性 0.268*** 0.268*** 
(0.0971) (0.0971) 
   
模倣的圧力-低群（-１SD） -0.143*  
(0.0784)  





   
模倣的圧力-高群（-１SD）  -0.143* 
 (0.0784) 





   
定数 3.998*** 3.765*** 
(0.0881) (0.0888) 
観測数 117 117 
自由度調整済み決定係数 0.479 0.479 
Standard errors in parentheses 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
 








模倣的圧力-低群（-1SD） 3.785 4.211 ** 




図 2 単純傾斜分析グラフ（模倣的圧力） 
 
 
表 28 は Step5 の単純傾斜分析のために行った重回帰分析である。  
表 28 の「規範的圧力-低群」に示す通り、モデレート変数を平均－標準偏差とした場
合、説明変数である内発的動機づけは被説明変数であるクリエイティビティに対して
プラスで有意であることが確認された（回帰係数 0.161 で 10%有意）。  
一方で、表 28 の「規範的圧力-高群」に示す通り、モデレート変数を平均＋標準偏差
とした場合、説明変数である内発的動機づけは被説明変数であるクリエイティビティ
に対してプラスで有意であることが確認された（回帰係数 0.436 で 1%有意）。  
この動きを示すために、単純傾斜分析結果を図示する。上述の通り、「規範的圧力-低









































-0.0926 -0.0913  
  
ＰＳＭ 0.174* 0.174* 
-0.0946 -0.0946  
  
自律性 0.265*** 0.265*** 
-0.0878 -0.0878  
  
誠実性 0.152** 0.152** 
-0.0608 -0.0608  
  
開放性 0.280*** 0.280*** 
-0.0929 -0.0929  
  
規範的圧力-低群（-１SD） -0.157**  





-0.0583   
  
規範的圧力-高群（-１SD）  -0.157** 





 -0.0583  
  
定数 4.052*** 3.736*** 
-0.0854 -0.0854 
観測数 117 117 
自由度調整済み決定係数 0.508 0.508 
Standard errors in parentheses 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
 








規範的圧力-低群（-1SD） 3.885 4.220 * 


















































ィは平均値 3.893 に対して 2.000、内発的動機づけは平均値 3.528 に対して 3.000 と、
低い回答となっている。その他アンケート結果を表 30 に示す。  
 
表 30 1 人目の属性とアンケート結果（サービス業勤務、経理・財務・内部統制担当）  
就業年数 役職 部下の有無 
10 管理職 部下あり 
クリエイティビティ 内発的動機づけ ＰＳＭ 
2.000 3.000 3.800 
自律性 誠実性 開放性 
3.000 3.250 3.750 
強制的圧力 模倣的圧力 規範的圧力 






















3.893 に対して 2.333、内発的動機づけは平均値 3.528 に対して 1.000 と、低い回答と











表 31 2 人目の属性とアンケート結果（外資系製薬会社勤務、技術・研究開発担当） 
就業年数 役職 部下の有無 
6 一般社員 部下なし 
クリエイティビティ 内発的動機づけ ＰＳＭ 
2.333 1.000 3.400 
自律性 誠実性 開放性 
4.111 4.000 2.750 
強制的圧力 模倣的圧力 規範的圧力 













3.893 に対して 2.000、内発的動機づけは平均値 3.528 に対して 3.000 と、低い回答と




















表 32 3 人目の属性とアンケート結果（日系大手製造業勤務、営業担当） 
就業年数 役職 部下の有無 
9 一般社員 部下なし 
クリエイティビティ 内発的動機づけ ＰＳＭ 
2.000 3.000 3.800 
自律性 誠実性 開放性 
4.111 2.750 3.500 
強制的圧力 模倣的圧力 規範的圧力 


























表 33 他者の対象（クリエイティビティ 3.0 未満に限定） 
勤務先業種 就業年数 勤務配属先 役職 内発的動機 ＰＳＭ 他者の対象 
電機メーカー 16 経営監査 一般社員 2.750 4.800 顧客 
電力／ガス 4 システムエンジニア 一般社員 1.500 4.000 自社組織の上司 
医療／福祉 6 技術・研究開発 一般社員 1.000 3.400 自社組織の同僚 
サービス業 10 経理・財務・内部統制 管理職 3.000 3.800 自社組織の同僚 
製造業 15 経営・事業・営業企画 管理職 1.750 3.000 自社組織の同僚 
通信販売業 4 マーケティング 一般社員 2.750 4.200 顧客 
金融／保険業 14 経営・事業・営業企画 一般社員 4.250 4.800 自社組織の同僚 
通信業 11 システムエンジニア 一般社員 1.750 4.800 顧客 
医療／福祉 15 営業 一般社員 2.500 4.000 自社組織の上司 
製造業 9 経理・財務・内部統制 一般社員 2.000 4.200 自社組織の同僚 
製造業 9 営業 一般社員 3.000 3.800 自社組織の同僚 
製造業 16 秘書 管理職 2.000 4.800 自社組織の上司 
サービス業 11 システムエンジニア 管理職 2.500 3.800 自社組織の部下 
 
表 34 他者の対象（クリエイティビティ 5.0 かつ内発的動機づけ 4.0 以上に限定） 
勤務先業種 就業年数 勤務配属先 役職 内発的動機 ＰＳＭ 他者の対象 
サービス業 10 マーケティング 一般社員 4.750 2.800 顧客 
放送／出版 14 マーケティング 一般社員 4.500 4.600 顧客 
コンサル 5 コンサルタント 役員以上 5.000 5.000 顧客 
放送／出版 14 営業 役員以上 4.000 4.800 顧客 
製造業 12 営業 一般社員 5.000 5.000 顧客 
製造業 20 経営・事業・営業企画 役員以上 5.000 5.000 顧客 
製造業 13 経営・事業・営業企画 管理職 5.000 5.000 自社組織の同僚 
製造業 8 経理・財務・内部統制 一般社員 4.500 4.400 自社組織の同僚 
コンサル 2 コンサルタント 一般社員 4.500 4.400 顧客 
コンサル 2 経営・事業・営業企画 管理職 4.750 5.000 顧客 
製造業 7 データアナリスト 一般社員 4.000 4.600 自社組織の部下 
通信業 1 営業 一般社員 5.000 5.000 顧客 
製造業 9 マーケティング 一般社員 4.000 4.200 自社組織の同僚 
サービス業 11 コンサルタント 管理職 4.000 5.000 顧客 
流通／小売業 2 経営・事業・営業企画 管理職 4.500 5.000 顧客 
サービス業 1 コンサルタント 管理職 5.000 5.000 顧客 







か。ここでは LIFULL（ライフル）を取り上げる。  
LIFULL は日本最大級の不動産・住宅情報サイト「LIFULL HOMES」を運営してい
る。LIFULL は、リンクアンドモチベーション主催の、モチベーションの高い企業を
表彰する「ベストモチベーションカンパニーアワード」で 283 社中第 1 位を獲得。そ
の他、経済産業省と東京証券取引所主催の「健康経営銘柄」に 2 年連続で選ばれてい






































８．１ 強制的圧力のモデレート効果結果について  
考察の 1 点目は、Step3 の重回帰分析から、「仮説 2a：強制的圧力が強いと、内発的
動機づけとクリエイティビティの関係を弱める」がなぜ支持されなかったのかについ
てである。今回用いたモデレート変数が独自に設定したものであり説明力が不足して




























表 35 階層別重回帰分析（管理職のみ） 
 Step3 Step4 Step5 
内発的動機づけ 0.201 0.171 0.205 
(0.124) (0.139) (0.134) 
    
ＰＳＭ 0.337** 0.348** 0.354** 
(0.150) (0.159) (0.149) 
    
自律性 0.443*** 0.428*** 0.391*** 
(0.110) (0.128) (0.112) 
    
誠実性 0.306*** 0.304*** 0.308*** 
(0.0805) (0.0847) (0.0793) 
    
開放性 0.148 0.0711 0.0691 
(0.146) (0.157) (0.148) 
    
強制的圧力 0.543*   
(0.300)   
    
強制的圧力 x    
内発的動機づけ 
-0.138*   
(0.0777)   
    
規範的圧力  0.101  
 (0.524)  
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
 -0.0607  
 (0.141)  
    
規範的圧力   0.0129 
  (0.304) 
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
  -0.0452 
  (0.0813) 
    
定数 -1.567** -1.054 -0.995 
(0.738) (0.888) (0.817) 
観測数 48 48 48 
自由度調整済み決定係数 0.634 0.617 0.636 
Standard errors in parentheses 
















Appendix に示している通り、それぞれ Morgeson and Humphrey (2006) と
Edmondoson (1999) を基に測定した。  
重回帰分析の結果は、自律性（回帰係数 0.335 で 1%有意）、有能性（回帰係数 0.309




















Standard errors in parentheses 































































表 37 強制的・模倣的・規範的圧力による同質化への対応  
戦略  戦術  実例  


















（出典：佐藤・山田（2004）『制度と文化』、P248 を一部抜粋）  
 






















































本研究の貢献は以下の 2 点にある。第一に、Grant and Berry (2011) の研究結果を日
本で初めて適用している点である。米国を中心にすでに内発的動機づけとクリエイテ




第二に、Grant and Berry (2011) で確立している内発的動機づけとクリエイティビテ
ィの関係に、組織内のルール・仕組みのモデレーティング効果を提示した点である。
Grant and Berry (2011) は、組織が持つルール・仕組みを暗黙的に無視していることが
想定される。しかし、業界が持つ社会的な規範や組織が持つ特有のルール・仕組みは、
従業員の認識や行動に影響を与えると考えられる。したがって、本研究では、DiMaggio 































2017 年 4 月よりゼミ活動がはじまり、経済学・心理学・社会学のいわゆる基礎論文
に加えゼミ生の研究対象となりそうな個人論文を週に 2 本のペースで読み進めた。そ
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以下は、7 章 7.1 節で述べた管理職（n=48）のみに絞り統計分析を行った結果である。
以下の通り、強制的圧力のモデレート効果が確認できる。  
 
表 38 基本統計量 
  観測数 平均値 標準偏差 最小値 最大値 
クリエイティビティ 48 3.861 0.877 1.000 5.000 
内発的動機づけ 48 3.516 0.984 1.250 5.000 
ＰＳＭ 48 4.283 0.644 2.200 5.000 
自律性 48 4.056 0.899 1.111 5.000 
誠実性 48 3.063 1.075 1.000 5.000 
開放性 48 3.635 0.642 2.500 5.000 
強制的圧力 48 1.167 1.389 0.000 4.000 
模倣的圧力 48 0.854 0.825 0.000 3.000 
規範的圧力 48 1.063 1.060 0.000 3.000 
 
表 39 相関分析結果 
   1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 クリエイティビティ 1.000         
2 内発的動機づけ 0.446 1.000        
3 ＰＳＭ 0.432 0.290 1.000       
4 自律性 0.574 0.510 0.168 1.000      
5 誠実性 0.415 0.019 0.026 0.064 1.000     
6 開放性 0.308 0.173 0.425 0.089 0.103 1.000    
7 強制的圧力 0.200 0.321 0.141 0.047 0.178 0.046 1.000   
8 模倣的圧力 -0.254 0.068 -0.153 -0.110 -0.128 -0.334 0.282 1.000  
9 規範的圧力 -0.250 0.132 -0.120 -0.105 -0.022 -0.208 0.513 0.522 1.000 
 
表 40 分散拡大係数（VIF）統計量 
  VIF 1/VIF 
規範的圧力 1.650 0.607 
内発的動機づけ 1.630 0.613 
模倣的圧力 1.530 0.654 
自律性 1.430 0.698 
強制的圧力 1.380 0.726 
ＰＳＭ 1.330 0.752 
開放性 1.090 0.922 
誠実性 1.480 
 
VIF 平均値 1.650 0.607 
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表 41 階層別重回帰分析（管理職のみ）（再掲） 
 Step3 Step4 Step5 
内発的動機づけ 0.201 0.171 0.205 
(0.124) (0.139) (0.134) 
    
ＰＳＭ 0.337** 0.348** 0.354** 
(0.150) (0.159) (0.149) 
    
自律性 0.443*** 0.428*** 0.391*** 
(0.110) (0.128) (0.112) 
    
誠実性 0.306*** 0.304*** 0.308*** 
(0.0805) (0.0847) (0.0793) 
    
開放性 0.148 0.0711 0.0691 
(0.146) (0.157) (0.148) 
    
強制的圧力 0.543*   
(0.300)   
    
強制的圧力 x    
内発的動機づけ 
-0.138*   
(0.0777)   
    
規範的圧力  0.101  
 (0.524)  
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
 -0.0607  
 (0.141)  
    
規範的圧力   0.0129 
  (0.304) 
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
  -0.0452 
  (0.0813) 
    
定数 -1.567** -1.054 -0.995 
(0.738) (0.888) (0.817) 
観測数 48 48 48 
自由度調整済み決定係数 0.634 0.617 0.636 
Standard errors in parentheses 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
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表 41 から表 44 は、管理職以外（n=69）のみに絞り統計分析を行った結果である。
以下の通り、強制的圧力のモデレート効果は確認できない。  
 
表 42 基本統計量 
  観測数 平均値 標準偏差 最小値 最大値 
クリエイティビティ 69 3.913 0.901 2.000 5.000 
内発的動機づけ 69 3.536 1.086 1.000 5.000 
ＰＳＭ 69 4.328 0.692 1.000 5.000 
自律性 69 3.981 0.782 1.556 5.000 
誠実性 69 3.054 0.938 1.500 5.000 
開放性 69 3.721 0.681 2.500 5.000 
強制的圧力 69 0.870 1.083 0.000 3.000 
模倣的圧力 69 0.812 0.809 0.000 3.000 
規範的圧力 69 1.159 0.980 0.000 3.000 
 
表 43 相関分析結果 
   1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 クリエイティビティ 1.000          
2 内発的動機づけ 0.601  1.000         
3 ＰＳＭ 0.221  0.252  1.000        
4 自律性 0.432  0.543  0.262  1.000       
5 誠実性 -0.016  -0.108  -0.108  0.061  1.000      
6 開放性 0.259  0.164  -0.064  -0.128  -0.103  1.000     
7 強制的圧力 -0.092  -0.005  -0.182  -0.024  -0.011  -0.085  1.000    
8 模倣的圧力 -0.077  0.104  -0.020  0.002  0.023  -0.037  0.475  1.000   
9 規範的圧力 -0.278  -0.116  -0.152  -0.190  -0.090  0.040  0.491  0.669  1.000  
 
表 44 分散拡大係数（VIF）統計量 
  VIF 1/VIF 
規範的圧力 2.220 0.451 
模倣的圧力 2.100 0.475 
内発的動機づけ 1.690 0.593 
自律性 1.610 0.623 
強制的圧力 1.450 0.690 
ＰＳＭ 1.170 0.855 
開放性 1.140 0.875 
誠実性 1.080 0.925 
VIF 平均値 1.560  
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表 45 階層別重回帰分析 
 Step3 Step4 Step5 
内発的動機づけ 0.271** 0.225* 0.0832 
(0.134) (0.133) (0.134) 
    
ＰＳＭ 0.0999 0.0752 0.124 
(0.135) (0.129) (0.123) 
    
自律性 0.253* 0.244* 0.227* 
(0.141) (0.137) (0.129) 
    
誠実性 0.0592 0.0248 0.0499 
(0.0950) (0.0933) (0.0873) 
    
開放性 0.282** 0.277** 0.292** 
(0.135) (0.131) (0.123) 
    
強制的圧力 -0.361   
(0.290)   
    
強制的圧力 x    
内発的動機づけ 
0.0863   
(0.0759)   
    
規範的圧力  -0.800**  
 (0.380)  
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
 0.186*  
 (0.102)  
    
規範的圧力   -0.988*** 
  (0.289) 
    
規範的圧力 x 
内発的動機づけ 
  0.237*** 
  (0.0808) 
    
定数 0.336 0.816 1.145 
(0.963) (0.968) (0.903) 
観測数 69 69 69 
自由度調整済み決定係数 0.439 0.468 0.526 
Standard errors in parentheses 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
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能力が活用されている」の 7 項目により行いそれらの平均値を変数として用いた。  
表 45 から表 47 はそれぞれ基本統計量、相関分析結果、分散拡大係数（VIF）統計量
の結果を示す。  
表 36（再掲）の重回帰分析の結果が示す通り、自律性（回帰係数 0.335 で 1%有意）、
有能性（回帰係数 0.309 で 1%有意）、関係性（回帰係数 0.546 で 1%有意）ともにプラ
スで有意な関係を確認することができた。  
 
表 46 基本統計量 
  観測数 平均値 標準偏差 最小値 最大値 
内発的動機づけ 117 3.528 1.041 1.000 5.000 
自律性 117 4.011 0.829 1.111 5.000 
有能性 117 4.090 0.838 1.500 5.000 
関係性 117 3.600 0.655 2.200 5.000 
 
表 47 回帰分析 
    1 2 3 4 
1 内発的動機づけ 1.000    
2 自律性 0.525 1.000   
3 有能性 0.452 0.382 1.000  




表 48 分散拡大係数（VIF）統計量 
  VIF 1/VIF 
自律性 1.400 0.713 
有能性 1.310 0.761 
関係性 1.190 0.837 
VIF 平均値 1.300  
 















Standard errors in parentheses 










 メールアドレス  
 ご所属・出身のビジネススクール名  
 所属する企業の業種  
 就業年数  
 現在の配属部門  
 役職  
 部下の有無  
 
自分の仕事において・・・  
 スケジュールは自分で決めることができる  
 スケジュールは自分で決めることができる  
 段取りは自分で決めることができる  
 計画は自分で決めることができる  
 自分の判断に基づいて仕事を実行することができる  
 自分で意思決定を行う機会が多い  
 意思決定においては大きな裁量が与えられている  
 どんな方法で仕事を進めるか自分で決めている  
 どんな方法で仕事を進めるかは大きな裁量が与えられている  
 仕事の進め方は自分で決めている  
 今の自分の仕事は多様なスキルを必要とする  
 今の自分の仕事を完結するためには他にも多様なスキルを取得する必要がある  
 今の自分の仕事は複雑、高度なスキルを持つチームメンバーを必要とする  
 今の自分の仕事はチームメンバーのスキルを使用する必要がある  
 
自分の職場において・・・  
 私はもし仕事で失敗すると組織から非難される（R）  
 私は困難な問題を提起することができる  
 私はチームメンバーに考え方や行動の相違点・違和感を指摘できる  
 私はリスクを取っても非難されない  
 私はチームメンバーに助けを求めることができない（R）  
 誰も私の努力を邪魔したり妨害することはない  
 チームメンバーと協力する際、私のスキルや能力が活用されている   
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私は仕事をやらなくちゃという気持ちが強くなる。なぜなら・・・  
 仕事そのものが充実しているから  
 仕事することが面白いから  
 仕事に魅力があるから  
 仕事することで充実できるから  
 私は他者に貢献できる仕事で活力を得ているから  
 私は他者に貢献できる仕事を好むから  
 私は他者に良い影響を与えることができる仕事を好むから  
 私は他者の幸福に貢献できる仕事に取り組んでいるとき最善を尽くすから  
 自分の能力を使って他者に貢献できることは私にとって大切だから  
 
今の職場・仕事の状況では・・・  
 私は他者がどのように感じるかよく想像する  
 私は他者の視点を参考にしようと努力する  
 私は他者の視点を通じてその人の世界観を見ようと努力する  
 私は他者の視点を理解しようとする  
 前頁含め、上記質問の「他者」で思いついたのは誰でしょうか？  
 
私は今の仕事を進める上で・・・  
 新たなアイデアを積極的に試している  
 自分のアイデアを積極的に実行に移している  
 問題解決に際し新しいアイデア提案をしている  
 
あなたの性格について・・・  
 私は雑用をすぐに片づける  
 私はモノをよく出しっぱなしにしてしまう（R）  
 私は整理整頓が好き  
 私はモノをよく散らかす（R）  
 私は生き生きとした想像力を持っている  
 私は抽象的な概念に興味がない（R）  
 私は抽象的な概念を理解することが難しい（R）  
 私はよい想像力を持っていない（R）  
 
今所属する企業において、所属する企業に該当する番号を教えて下さい。  
 企業理念研修がある  
 社是や社訓を唱和する  
 社歌を歌う  
 目標や成果に関するメールが社長から発信される  
 ビジョンやミッションに関するメールが社長から発信される  
 所属部門における従業員の在籍年数が平均 10 年以上  
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 企業内で成功事例の展示会・発表会がある  
 同じ職場の従業員向け社内ランチ会がある  
 社内認定制度がある  
 役職・階層別研修がある  
 メンター制度がある  
 
